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Uma reflexdo acerca dos testes avaliativos e as fun¢des da avaliacao

Com o esgotamento das politicas de “bem estar social”, a partir dos anos de 1970, os
governos capitalistas conservadores iniciam uma campanha de massa para convencer a
populacdo de que os servicos oferecidos pelo Estado eram de “pior qualidade” do que
os oferecidos pela iniciativa privada. Dessa forma, as politicas neoliberais encontram
respaldo para iniciativas de privatizagdo e de responsabilizacdo dos servidores com

relagdo a qualidade dos servigos publicos oferecidos (AFONSO, 2000).

Segundo Ball (2004, p. 1109), “a mudanca no papel dos Estados social-democratas faz

parte de uma transformagao mais ampla na arquitetura politica”. O autor esclarece que
[...] a mudanca da responsabilidade (do Estado) para a
realizagdo, para a responsabilidade com a mensuragdo e a
auditoria abre a possibilidade de duas outras mudangas politicas.
Primeiro, uma vez livre da responsabilidade exclusiva pela
prestagdao direta de servigos, o Estado pode considerar varios
prestadores potenciais de servigos — publicos, voluntdrios e
privados. [...] Segundo, isso também permite considerar
modelos alternativos de financiamento, e a participagdo de

financiadores privados para desenvolver a infra-estrutura do
setor publico (BALL, 2004, p. 1109).

No Brasil, esse processo foi iniciado no governo Collor, aprofundado nos governos de
Fernando Henrique Cardoso e permanece no governo Lula. Nesse sentido, ¢ importante
analisarmos o papel da avaliagdo, sobretudo nas politicas publicas para

compreendermos as opgoes realizadas pela PBH no contexto das reformas neoliberais.

As avaliagdes possuem diferentes fungdes dependendo do contexto socio-politico em
que sdo realizadas e dos objetivos que sdo tragados para elas. Inicialmente, a avaliacdo
pretendia descobrir caracteristicas universais dos individuos, ¢ a medi¢cao quantitativa
permitia que a psicometria’ ganhasse, em uma época marcada pelo cartesianismo, o

status de ciéncia.

Nessas primeiras pesquisas, a avaliagdo descuidava-se das diferengas existentes entre as

pessoas. Durante o movimento

4 “Conjunto das operagdes que, por meio de provas especiais (testes) e de técnicas cientificas, buscam
determinar e avaliar as capacidades psiquicas dos individuos: fixacdo de seu nivel mental, detec¢do de
suas tendéncias caracteriais, estimagdo de suas aptiddes profissionais etc” (LANDSHEERE apud DIAS
SOBRINHO, 2002, p.20)
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[...] de expansdo dos testes, o procedimento aceito era definir
primeiro o que se tencionava medir e, depois, escolher as provas
que demonstrassem o éxito obtido. [...] Assim, procuravam nas
situacdes escolares as provas sobre a validade dos testes de
inteligéncia (TYLER, 1981, p. 46).

No entanto, logo os resultados destas pesquisas passam a servir também para selecionar
os individuos, determinando a alocacdo de recursos publicos. Passa-se a pesquisar quais
individuos sdo realmente capazes de beneficiarem-se dos programas escolares, por
exemplo. E seus resultados acabam sendo usados para outra fungdo muito comum na

avaliacdo: a selecdo.

Com a crise de 1930, muitos trabalhadores/as perderam seus empregos e tiveram que
procurar novas linhas de trabalho sem preparo ou experiéncia. Criou-se entdo um
programa com o objetivo de desenvolver testes de aptiddo vocacional para prever quem

seria bem sucedido numa profissao antes do seu ingresso (TYLER, 1981, p.15-16).

Na década de 1940, implementou-se, em alguns paises europeus, politicas de orientagao
Keynesiana, instituindo propostas de seguridade social, apoiadas sobre a demanda, e
ndo na oferta. A énfase era fortemente marcada no consumo de massa, que asseguraria e
seria assegurado pelo pleno emprego. O Estado de Bem-Estar Social ¢ considerado por
Paiva (1991, p.170) como uma féormula de salvagdo do capitalismo, pois “o Estado
trataria de compensar os efeitos negativos dos ciclos econdmicos, oferecendo maior
seguranga para o capital, através tanto de encomendas, quanto de pacificagdo e controle
social dos trabalhadores”. Nesse contexto, as avaliagcdes assumem a funciao de fornecer

subsidios ao Estado para a orientagao das politicas publicas.

No entanto, com a Crise do Petréleo ocorrida na década de 1970, o modelo Keynesiano
de economia ¢ substituido por politicas onde prevalece a concepcao de Estado-Minimo,
ou seja, a reducdo dos bens e servigos gerados pelo Estado, por meio de privatizagdes e
contensao dos gastos publicos. “O Estado de Bem-Estar dava lugar ao bem-estar
adquirido no mercado, sem que o aparelho estatal interviesse para organizar diretamente

os servigos ou intermediar sua aquisicao a prestadores privados” (PAIVA, 1991, p.177).

A avaliacdo foi tomando a funcdo de accountability, incorporando, no seu instrumento,

indicadores que objetivavam prestar contas a sociedade da aplicacdo dos recursos
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publicos. As formas com que os resultados das avaliagdes sdo divulgados procuram

demonstrar a eficiéncia, ou nao, dos servi¢os educacionais.

Ao lado da prestacdo de contas, além da diminuicdo de recursos, a avaliacdo gera
também a responsabilizacdo de alguns agentes sociais. Com isso, 0s governos buscam
mudar a cultura dentro do setor publico, controlar as despesas publicas e redefinir as

fronteiras e defini¢des entre o publico e o privado (BALL, 2005).

Afonso (2000, p.119) traz em seu estudo o pensamento americano de avaliagdo que
enfatiza a necessidade da colocar em énfase os resultados da educagdo, e ndo o seu

Processo.

[...] De acordo com esses pressupostos, sem resultados
mensuraveis (que devem ser tornados publicos) ndo se consegue
estabelecer uma base de responsabilizacdo (accountability)
credivel, tornando-se igualmente mais dificil a promocao da
competi¢do entre setores € servicos — em ambos os casos, duas
dimensdes essenciais das novas orientagdes politicas e
administrativas.

A meritocracia pressupde um processo de avaliagdo pelo qual se discute quem merece,
ou quem ndo merece ter alguns “privilégios”, portanto o “prémio” ndo pode ser para
todos e deve haver critérios ou normas de corte. Nas propostas de avaliacdo de
desempenho apresentadas pela Prefeitura de Belo Horizonte, desde 1998, observamos o
proposito de restringir o numero de trabalhadores/as com direito a progressao na

carreira, utilizando, para isso, a avaliagdo em sua fun¢do de accountability.

Historico da progressio por desempenho na Prefeitura Municipal de Belo

Horizonte - 1937 a 2007

A progressdo por desempenho, também denominada promog¢do por merecimento esta
presente na politica de pessoal da PBH desde 1937 e aparece no Estatuto dos
Funcionarios Publicos Civis do Estado de Minas Gerais de 1954. A especificidade da
avaliacdo para promog¢ao na educagdo surge, pela primeira vez, no Regulamento do
Ensino Primario Municipal, com a criacdo do boletim de merecimento, para o qual
eram considerados os diversos critérios de avaliagdo para as fun¢des de docéncia e de

suporte pedagdgico, sendo exigéncia comum para professoras, diretoras, assistentes de
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direcdo e orientadoras educacionais o interesse pelo estabelecimento de ensino; o
procedimento moral dentro e fora da escola; a participacdo nas conferéncias e reunioes;

o comportamento no exercicio de suas fungdes.
Do ponto de vista especifico, destacamos:

a) professoras: a cultura pedagbgica; a vocagdo para o magistério; a assiduidade
ao trabalho; a freqiiéncia e aproveitamento dos alunos de sua classe; o interesse pelas
instituicdes complementares (Caixa Escolar, Pelotdo de Satde, Auditérios, Clube de

Leitura); elaboragdo do trabalho didatico.

b) diretoras e assistentes de dire¢do: organizacdo, execucdo, dire¢do, comando;
cooperacao, coordenagdo de controle; cultura pedagdgica e conhecimentos gerais;

assiduidade aos trabalhos escolares; interesse pelas instituigdes complementares.

c) orientadoras: cultura pedagogica; capacidade de transmissdo de
conhecimentos; comportamento face a disciplina do DEC; habilidade na relacdo com
professoras e diretoras; procedimento moral dentro e fora das escolas; capacidade de

planejamento e execugao.

A Lei 0620, de 19 de junho de 1957, estabelecia para a progressdao horizontal o
intersticio de 365 dias e a necessidade de conceito minimo de merecimento, segundo os
requisitos de assiduidade, pontualidade, dedicacao e eficiéncia, bem como a forma e os

critérios da apuracdo do merecimento.

O Boletim de Merecimento foi regulamentado pelo Decreto 0751, de 20 de janeiro de

1959, que definiu:

a) a apuragdao de pontos positivos € negativos a partir de perguntas e registros
que permitam apurar, o mais objetivamente: a dedicacdo ao servi¢o; o espirito de
colaboragdo; a eficiéncia; a perfeicdo dos trabalhos realizados; a pontualidade; a

assiduidade;

b) a valorizacao das perguntas em sim (10 pontos); regularmente (05 pontos);

nao (zero pontos);

¢) o boletim individual, preenchido a cada 120 dias de efetivo exercicio dos 365

dias do intersticio e assinado pelo chefe imediato e mediato;
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e) a nota minima de 50% dos pontos positivos;

f) a observagdo no periodo do intersticio dos afastamentos realizados pelo
servidor a fim de verificar se sdao considerados como de efetivo exercicio em

conformidade com a Lei 620/57;

g) a comissdo de promocgao, constituida por cinco membros escolhidos pelo
prefeito: um representante do 6rgao da administragao de pessoal; dois com mais de
quinze anos de servico efetivo na Prefeitura; dois escolhidos entre os servidores de
departamento ndo representados na comissdo; e trés suplentes; com mandato de dois

anos, renovavel por igual periodo;

h) os meses de janeiro e julho de cada ano como periodo para a realizagdo dos

exames para promogao;

1) as provas de habilitagdo para recursos e arredondamentos de nota; o prazo para
chefias regularizarem servidores desviados de fung@o; os critérios para desempate
(aprovagao em curso de treinamento da administracao publica, mais tempo de servigo

efetivo; mais idoso).

Em 1959 ocorreram altera¢des na avaliagdo do merecimento, mas, foi na Lei
2840, de 30 de dezembro de 1977 que apareceu, pela primeira vez, a expressiao
“avaliacdo de desempenho”. A progressao era definida como a elevagdo do vencimento
do funcionario, correspondente ao cargo de que seja titular em carater efetivo, ao grau
imediatamente superior, da respectiva escala de valores de vencimento. Teriam direito a
progressdo os servidores que tivessem completado o intersticio de 18 meses de efetivo
exercicio na prefeitura; obtido conceito favoravel de desempenho, segundo o
regulamento. O nimero de progressdes era limitado a cada classe em 80% dos que
houvessem cumprido o intersticio. Em caso de empate, considerava-se o servidor com
mais tempo na classe, mais tempo no servico publico municipal, mais idoso. A
avaliacdo de desempenho deveria atribuir valor especial a participacdo do funciondrio,
com aproveitamento, em programa ou programas de desenvolvimento de recursos

humanos, realizados pelo municipio ou por este reconhecidos.

No governo Pimenta da Veiga/Azeredo (1989-1992) houve suspensdo da progressao

horizontal, fato conhecido como o “congelamento das letras”, sob a alegacdo de que
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havia a utilizagdo do tempo de servigo para duas formas de vantagens pessoais: o

quinquénio, a cada cinco anos de trabalho, e a progressao horizontal, a cada 18 meses.

Novos critérios para a progressao funcional e a avaliagdo de desempenho do conjunto
do funcionalismo municipal foram definidos, em 1996, no Estatuto dos Servidores
Publicos do Quadro Geral de Pessoal do Municipio de Belo Horizonte vinculados a
Administracdo Direta, no capitulo II, do artigo 90 ao 97, entre eles o intersticio de 949
dias, a, no méaximo, 1.095 dias de exercicio no cargo, o limite de 0 faltas anuais
injustificadas; os critérios de assiduidade e pontualidade; participacdo em processos
formativos ofertados pela administragdo, produgdo intelectual, e, sobretudo, o

desempenho satisfatorio das atribui¢des do cargo.

Para os/as trabalhadores/as da educa¢do municipal, os critérios para a progressdao
funcional e para a avaliagdo de desempenho foram estabelecidos no Plano de Carreira
dos Servidores da Educagdo, Lei 7.235/96, nos artigos 8 e 11, especialmente, “[...]

desempenho e eficiéncia no exercicio das atribui¢des do cargo [...]”

Outras legislacdes, de abrangéncia nacional vinculam a progressdo funcional a
avaliagdo de desempenho. Ela ¢ também definida para este fim na LDB, Lei 9394/96,
em seu artigo 67, inciso IV, “progressdo funcional baseada na titulacao ou habilitagdo, e

na avaliacao do desempenho”.

A Resolugao 03/97, da Camara de Educacao Basica do Conselho Nacional de Educagao,
no artigo 6°, inciso VI, letra b, estabelece a avaliacdo de desempenho no trabalho como
aspecto a ser objeto de incentivo de progressdo na carreira docente, “o desempenho no
trabalho, mediante avaliacdo segundo parametros de qualidade do exercicio
profissional, a serem definidos em cada sistema. Na Emenda Constitucional 19/98, da
Reforma Administrativa, a avaliacdo de desempenho ¢ utilizada como critério para o

direito a estabilidade e/ou de perda do cargo publico.

O debate sobre a avaliacdo de desempenho na Rede Municipal de Educacio - 1998

a2 2007

A educagdo municipal foi o primeiro segmento a realizar o debate sobre o processo de

avaliacdo de desempenho na Prefeitura de Belo Horizonte. O Plano de Carreira da
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Educacao criou, em seu artigo 11°, na Secretaria Municipal de Educagdo, o Servico de
Avaliagao Permanente (SVAPOE), vinculado ao Departamento de Organizacao Escolar,
para fins de acompanhamento do servidor e aplicagdo da avaliacdo de desempenho nos

termos legais.

O objetivo geral era “avaliar o resultado do trabalho efetivo realizado pelo servidor, de
modo a definir o grau de contribuicao de cada servidor na consecugao dos objetivos da
Proposta Politico-Pedagogica da Secretaria Municipal de Educag¢dao” (PBH/SMED
1998, p. 2), e os objetivos especificos eram, entre outros, “[...] assegurar que oS
desempenhos individuais geram os resultados esperados; subsidiar o processo de avango
funcional: progressdao, promog¢do e ascensdo; firmar na cultura organizacional a
preocupacdo com a Avaliagdo de Desempenho para a valorizagdo da competéncia

profissional [...]".

Os critérios de avaliagdo englobavam: desempenho e eficiéncia no exercicio das
atribuigdes do cargo; participacdo em programas de formagao promovidos pelo Centro
de Aperfeicoamento do Profissional da Educagdo, Coordenagdo da Pratica Pedagdgica
(CPP), Departamento de Recursos Humanos e Administracio (DRHAD), e
Departamentos de Educacdo das Administragdes Regionais; participacdo em
congressos, seminarios e outros eventos relacionados ao exercicio do cargo; elaboragdo
de trabalho que vise ao melhor desempenho da institui¢dao; publicacdes de trabalhos em
anais de congressos, periddicos da area da educacdo, livros e relatorios técnicos, itens,
com algumas modificagdes, presentes no Art. 8° do Plano de Carreira dos Servidores da
Educagao. Eles foram divididos em duas partes: a avaliagao do desempenho e eficiéncia
no exercicio das atribuicdes do cargo; e a formagdo/outros que engloba todos os demais

itens, conforme indicados na Tabela 3.18.

Tabela 3.18 - PONTUACAO NECESSARIA PARA APROVACAO NA
AVALIACAO DE DESEMPENHO NO ESTAGIO PROBATORIO

ITEM 01 —- DESEMPENHO E EFICIENCIA NO EXERCICIO AS

ATRIBUICOES DO CARGO
N° de Formularios de Avaliacao 04 03 02
Formularios Formularios Formularios
Pontuacdo Méxima 80 60 40
Pontuacdo Necessaria (50%) 40 30 20

ITEM 02 - FORMACAO/OUTROS
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CAPE, CPP, DRHAD e DE/AR| 8.8 6,6 4,4
120 horas (11%)

Congressos/ Seminarios 40 horas 2,4 1,8 1,2
(3%)

Trabalho de Pesquisa 03 trabalhos 2,4 1,8 1,2
(3%)

Publicagdes 03 Publicacdes (3%) 2,4 1,8 1,2
Total Obtido (20%) 16,0 12,0 8,0

Fonte: PBH/SMED/DOEED/SVAPOE - 1998
OBS.: 01 - A aprovagdo do Servidor esta condicionada a porcentagem de 50%
do item 01 (Desempenho e Eficiéncia no Exercicio das Atribui¢des do Cargo
02 - Os valores percentuais do item 03 (Formagdo/Elaboragdo e Publicacdo de
Trabalhos) sao calculados sobre o valor Pontuagado Méaxima do item O1.

A aprovacdo do servidor estava condicionada ao minimo de 50% no item Ol
(desempenho e eficiéncia no exercicio das atribui¢cdes do cargo). Nesse item, ele seria
avaliado com base nos seguintes fatores: eficiéncia e eficacia, profissionalismo,
assiduidade/pontualidade, relacionamento interpessoal no trabalho, zelo com o
patrimonio, administracdo de conflitos e atendimento a comunidade. Ao percentual
obtido no item 01 seria acrescido o correspondente ao item 02 (formagdo/outros) no
limite de 20%. Os conceitos e pontuagdes apresentadas foram: muito acima do esperado
(4); acima do esperado (3); dentro do esperado (2); abaixo do esperado (1); muito

abaixo do esperado (1).

A partir do documento da PBH, o debate sobre a Avaliagdo de Desempenho
intensificou-se na area educacional, principalmente, porque estava em processo de

votagdo a proposta de Reforma Administrativa do governo Fernando Henrique Cardoso.

A proposta da PBH foi analisada, pelos/as trabalhadores/as, como um instrumento do
governo municipal para aplicar na administracdo publica, a idéia de que alguns
profissionais merecem a progressdo no plano de carreira, e outros ndo se esforcaram o
suficiente para isto, portanto, o incentivo financeiro ndo deveria ser para todos. Alguns
elementos da proposta inicial possibilitaram esta andlise. O primeiro deles foi a
exigéncia de avaliagdo externa somente para o corpo docente, ou seja, todos os
segmentos seriam avaliados por seus pares e apenas os/as professores/as seriam
avaliados/as pelos pais e maes, como se o trabalho realizado por esse segmento fosse
fora do contexto da politica educacional da Prefeitura, sem interferéncia das geréncias

regionais, da dire¢do escolar, da coordenagdo pedagdgica e demais funciondrios/as da



Associagoes e Sindicatos de Trabalhadores em Educagdo Rio de Janeiro, 22 e 23 de abril de 2010
Seminario Internacional da Rede de Pesquisadores sobre Associativismo e Sindicalismo dos Trabalhadores em Educagao

escola. O segundo refere-se aos conceitos apresentados pela comissdo de avaliacdo da
PBH em termos de “muito acima do esperado [...] muito abaixo do esperado”, e a
pontuacdo negativa, na contramido do projeto Escola Plural em vigéncia naquele

periodo.

A proposta elaborada, coletivamente pelos/as trabalhadores/as da RMEBH, e mantida
at¢ hoje, considera trés pontos no processo de avaliagdo: tempo, assiduidade e
formagdo. Para o tempo, considera o intersticio de dois anos e meio, e para a
assiduidade, que ¢ um pré-requisito para progredir na carreira, apresenta o limite entre 0
e 13 faltas no periodo de dois anos e meio. Com relacdo a formagdo, a proposta esta

sistematizada na Tabela 3.19.

Tabela 3.19 - FORMACAO/PARTICIPACAO EM CURSOS, EVENTOS E

SIMILARES

Cursos com menos de 360 horas Cada 05 horas =01 Individual e/ou

ponto coletiva
Congresso, Conferéncia de 10 pontos Individual ou coletiva
Educagao
Seminarios 06 pontos Individual ou coletiva
Oficinas 04 pontos Individual ou coletiva
Palestras 02 pontos Individual ou coletiva
Feiras culturais, eventos 10 pontos coletiva
esportivos etc.
Publicagodes internas na RMEBH 06 pontos individual
Publicagdes externas 10 pontos individual

Fonte: SinUTE/BH, 1998
OBS.: Para a formacao considerou-se as atividades de investimento pessoal, bem
como aquelas de investimento coletivo, realizadas a partir de representacao
com substitui¢do do/a participante em suas atividades na escola.

A categoria diferenciou a proposta de progressdo funcional do processo de
avaliagdo institucional. A progressdo funcional deve ter critérios objetivos e considerar
as condi¢des efetivas de trabalho. A avaliagdo institucional deve abranger o conjunto da
politica educacional da cidade e contar com a participagao de estudantes, pais € maes,
do conjunto dos/as profissionais das escolas e de todas as instdncias do Sistema
Municipal de Educagdo, incluindo também a estrutura da SMED, como avaliadores e

avaliados.

10
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Apds intenso debate ndo houve acordo entre o governo e os/as trabalhadores/as sobre a
aplicacao da avaliacdo de desempenho por dois motivos. Primeiro, pela inexisténcia
oficial do CONAP, orgido responsavel pela avaliagdo de desempenho, conforme
estabelecido no Art. 5° do Estatuto do Servidor. Segundo, devido a polémica originada a
partir da omissdo no Plano de Carreira da Educagdo do periodo de intersticio a ser

respeitado, o minimo de 949 dias ou maximo de 1.095 dias.

A polémica prosseguiu e no ano seguinte, 1999, a educagdo municipal realizou uma
greve de 59 dias e recusou uma nova proposta de avaliacdo que foi apresentada pela

comissao de negociacdo da Prefeitura.

Diante do impasse, a primeira avaliacao de desempenho nao ocorreu, e, em 2000, houve
a progressdo automadtica para todos/as os/as profissionais da educacdo, conforme
previsto no Estatuto do Servidor no artigo 96. Os/as profissionais que entraram na PBH
em 1997 foram excluidos/as da progressdo automadtica, mas ganharam na justica o

direito de progressdo na carreira.

Em 2003, foram reiniciados os debates sobre o processo da avaliacdo de desempenho na
educagdo com a apresentagdo de uma nova proposta por parte do governo. Além da
apresentacdo dos/as estudantes, pais ¢ maes como avaliadores somente dos/as
professores/as € com o mesmo peso da avaliacdo dos diferentes segmentos, a PBH

elaborou uma proposta de calculo dos resultados considerando os seguintes pardmetros

[...] os resultados serdo calculados dentro de cada cargo/fungao
e de cada escola/unidade; o resultado sera obtido pela média
individual; serdo considerados aptos os servidores cuja
pontuacdo total (avaliacdes dos diversos segmentos e sua auto
avaliacdo) for igual ou superior & média dos resultados
alcancados pelo coletivo de mesmo cargo, mais o desvio padrao
(PBH/SMARH, 2003).

Diante dessa proposta e da auséncia de negociagdo, as/os trabalhadores/as realizaram
uma greve durante o periodo definido para a aplicagdo do questionario da avaliagdo de
desempenho. As reivindicagdes apresentadas foram: alteragao na média e exclusdo do
desvio padrdo, pois com ele um percentual significativo dos/as trabalhadores/as ficaria
fora da progressdo; alteragdo do questiondrio para perguntas objetivas; a inclusdo das

licengas médicas como tempo de efetivo exercicio conforme estabelece o Estatuto do
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Servidor, no artigo 173, inciso VII; a avaliagdo da comunidade deveria incluir todos os
segmentos, ¢ ser diagnostica, os pontos ndo seriam computados para a progressao
individual, pois, o trabalho docente ¢ parte da politica educacional e, portanto, repercute
o trabalho de vérias pessoas e segmentos e ndo apenas do/a professor/a daquela turma, o
que exigiria perguntas distintas daquelas contidas no formulério apresentado pela PBH,
como por exemplo: “Durante as aulas do professor vocé tem desejo de aprender?”, “O

professor trabalha com entusiasmo?” (PBH/SMARH, 2003).

A avaliacdo foi realizada, o sindicato acompanhou todos os recursos na Comissao de
Avaliag¢ao e encaminhou processos judiciais para as pessoas impedidas de participarem
da avaliagao de desempenho por causa das licencas médicas. A administragao assumiu o
compromisso de elaborar um projeto de lei que explicitasse a natureza ndo punitiva e
ndo demissional da avaliacdo de desempenho e a alteragdo da nomenclatura do processo
para “Diagnostico para Progressdo Profissional na Carreira”. Entretanto, esse item ndo
foi concretizado porque o governo queria, no mesmo projeto, alterar o artigo 173 do
Estatuto do Servidor para redefinir o conceito de “tempo de efetivo exercicio”, entre os
quais estdo a licenca maternidade e a licenca médica. A categoria ndo aceitou a
alteragdo, mas decidiu participar da Comissao que conduziu as avaliagdes realizadas no

periodo 2003-2006.

Em dezembro de 2005, a Prefeitura encaminhou uma nova proposta para a avaliacdo de
desempenho do intersticio 2003-2006, na qual apresentava os seguintes pontos para
serem avaliados: o desempenho, a assiduidade, o comportamento disciplinar, a
formacdo. O desempenho seria avaliado por um formulario igual, mais objetivo,
preenchido por trés segmentos: chefia imediata, pares e auto-avaliacdo. A assiduidade
seria apurada mediante freqliéncia do/a trabalhador/a. O comportamento disciplinar
restringir-se-ia a ter ou ndo penalidades na Corregedoria e seriam atribuidos pontos aos
cursos realizados com enfoque educacional. O debate com relacdo a avaliagdo da
comunidade retornou com a introducdo da avaliagdo diagndstica feita pelo usuario do

coletivo da escola, ou da unidade de atendimento, particularmente, os postos de saude.

Desta vez, os/as trabalhadores/as em educagdo conseguiram construir um instrumento
de avaliacdo em conjunto com os demais servidores, recuperando algumas propostas de

1998 e das negociacdes realizadas em 1999. Foram estabelecidos critérios mais
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objetivos, com pontuagdo variando de 0 a 10; excluidos dos questionarios termos
apresentados em dezembro de 2005 como “destaca-se pela sua facilidade de programar
e planejar coletivamente” ou “é indiferente” (PBH, 2005). O servidor que atingiu 70%
dos requisitos (nota), no conjunto dos trés questiondrios fez jus a progressdo,

independente das avaliacdes das demais pessoas da escola ou da cidade.

Durante o processo de avaliagdo de desempenho de 2006, o sindicato realizou a
campanha “A REDE E 10!”, em alusdo a campanha do prefeito que divulgava o
resultado de uma votacdo em que havia sido classificado como o oitavo melhor do
mundo. A educagdo municipal conseguiu uma média de 98% de aprovacdo do seu corpo

funcional nas duas avaliagdes ocorridas.

Diferentemente daqueles/as que consideram esses movimentos como ‘“mecanismos
corporativos de protecdo mutua” (Abreu et. all, 2000, p.110), compreendemos o a
campanha “A REDE E 10!” como uma estratégia coletiva de resisténcia a um modelo
gerencial de responsabilizacdo exclusiva dos/as profissionais da educagdo pela
aprendizagem dos/as estudantes e pelos dilemas enfrentados pela escola publica. Ela
expressa o repudio a uma cultura competitiva que desconsidera o papel de cada membro
e de cada esfera de poder na garantia do direito a educacdo e a aprendizagem. E uma
estratégia de resisténcia ao processo de “individualizagdo”, a “um sistema de ‘terror’
que emprega julgamentos, comparacgdes e exposicdo como forma de controle, atri¢do e
mudanga” (BALL, 2001, p.109), pois,
O que estd em jogo ndo ¢ a possivel certeza de ser sempre
vigiado, tal como no classico panoOptico, e sim a certeza e a
instabilidade de ser avaliado de diferentes maneiras, por
diferentes meios e por distintos agentes; ¢ o “surgimento” do
desempenho, da performance - o fluxo de exigéncia que mudam,
expectativas e indicadores que nos fazem continuamente

responsabilizados e constantemente vigiados [ |” ( BALL, 2001,
p.110).

Compreendemos a avaliagdo de desempenho na PBH como parte do processo de
instauracdo de um novo modelo de gestdo com uma determinada concepcdo de
qualidade e de exceléncia ¢ com novas formas de controle envolvendo estimulos a
competicdo que afetam profundamente o trabalho docente e a subjetividade do/a

professor/a.
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Segundo Ball (2004, p.1116), nas mudangas das politicas do “pds-Estado da
Providéncia” do século XXI, hd um entrelagamento da performatividade com o controle
mais disfar¢ado das “culturas, praticas e subjetividades das institui¢des do setor publico
e de seus trabalhadores” e a responsabilizacdo deles por resultados que devem ser
claramente divulgados para a sociedade em geral. Nesse sentido, as politicas
educacionais tém como meta a objetificacdo e a mercantilizacdo do trabalho educativo
nas institui¢des publicas.
A performatividade desempenha um papel crucial nesse
conjunto de politicas. Ela funciona de diversas maneiras para
“atar as coisas” e reelabora-las. [...] Ela permite que o Estado se
insira profundamente nas culturas, praticas e subjetividades das
instituicdes do setor publico e de seus trabalhadores, sem
parecer fazé-lo. [...] Ela objetifica e mercantiliza o trabalho do
setor publico, e o trabalho com conhecimento (knowledge-work)
das instituicdes educativas transforma-se em “resultados”,

“niveis de desempenho”, “formas de qualidade”. (BALL, 2004,
p.1116).

A resisténcia do funcionalismo municipal, especialmente, da area educacional, a essa
concepgdo meritocratica tem evitado, até o momento, a consolidacdo de uma estratégia
de responsabilizagdo dos trabalhadores e trabalhadoras pelos problemas decorrentes da
falta de investimento nas politicas publicas que repercutem na qualidade de vida, no
processo ensino-aprendizagem, € nas relagdes entre usudrios e prestadores de servico,

particularmente o servidor que esta na ponta do atendimento direto a populagdo.
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